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Abstrak  
Masalah penelitian yang diangkat dalam penelitian ini yaitu perkembangan 
karyawan yang harus mampu menerapkan revolusi 4.0, karena transisi yang 
dijalan kan oleh industri bisnis bergeser dari arah tradisional ke era digital, maka 
lebih lanjut untuk bertahan dalam persaingan perusahaan atau organisasi harus 
mampu memiliki karyawan yang secara kreatif yang mampu meningkatkan 
kinerja. Penelitian ini bertujuan untuk menguji mediasi motivasi intrinsik antara 
pemberdayaan psikologis terhadap kreativitas karyawan. Populasi yang 
digunakan adalah karyawan swasta di Yogyakarta. Data yang diambil 
menggunakan kuesioner yang dianalisis menggunakan regresi linier berganda 
dan Baron Kenny. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif 
pemberdayaan psikologis terhadap motivasi intrinsik dengan nilai t sebesar 8.518 
dan signifikansi < 0.01. Terdapat pengaruh positif dari pemberdayaan psikologis 
dan motivasi intrinsik secara parsial terhadap kreativitas karyawan dengan nilai 
signifikansi < 0.01. Motivasi intrinsik juga mampu memediasi hubungan 
pemberdayaan psikologis dengan kreativitas karyawan. 
 




The research raised in this study is the development of employees who 
must be able to implement the 4.0 revolution, because the transition carried out 
by the industry is shifting from the traditional direction to the digital era, 
furthermore, to survive in competition, companies or organizations must be able 
to manage employees creatively who are able to improve their performance. 
performance. This research aims to test the mediation of intrinsic motivation 
between psychological empowerment toward creativity employee. The population 
used is private employees in Yogyakarta. The data taken using a questionnaire 
were analyzed using multiple linear regression and Baron Kenny. The results 
showed that there was a positive effect of psychological empowerment on intrinsic 
motivation with a t value of 8,518 and a significance < 0.01. There is a positive 
influence from psychological empowerment and intrinsic motivation partially on 









creativity employee. Intrinsic motivation is also able to mediate the 
psychological empowerment relationship to creativity employee.   




Perkembangan teknologi yang cepat dan persaingan global yang ketat telah 
membuat organisasi semakin bergantung pada kreativitas untuk bertahan hidup dan 
berhasil (Gumusluoglu & Ilsev, 2009; Hirst & Knippenberg, 2009; Wang, Kim, & 
Lee, 2016). Pada perkembangan ini organisasi menghadapi perkembangan 
lingkungan yang dinamis yang ditandai oleh perubahan-perubahan yang terjadi 
dalam perusahan maupun organisasi yaitu teknologi yang cepat (Gumusluoglu & 
Ilsev, 2009). Hal tersebut menjadi tantangan baru pada pimpinan organisasi 
maupun perusahaan untuk terus meningkatkan kreativitas karyawan. Kreativitas 
karyawan memainkan peran penting dalam meningkatkan organisasi produktivitas 
dan efisiensi serta membantu organisasi untuk bertahan hidup dan berkembang 
dalam menghadapi perubahan ini (Zhou & Hoever, 2014). 
Pemerintah Indonesia saat ini sedang mencanangkan Indonesia sebagai 
Iarges digital economy pada tahun 2020 dan di targetkan menjadi yang terbesar di 
Asia Tenggara (Maulidiya, 2016) dan untuk menghadapi Fourth Industrial 
Revolutiong (4IR) atau yang bisa disebut dengan Revolusi Industri 4.0, terutama 
dalam hal bisnis, era ini telah membuat kegiatan bisnis menjadi bisnis digital, para 
wirausaha, organisasi dan perusahaan juga telah menggunakan teknologi dalam 
melakukan kegiatannya, dimana saat ini bisnis digital telah menjadi budaya yang 
digunakan oleh masyarakat. Fenomena tersebut menjadi cara baru dalam berbisnis 
yang membutuhkan kecerdasan dan kreativitas. Beberapa contoh bisnis digital yang 
telah ada di Indonesia seperti gojek, bukalapak, Tokopedia, kaskus dan lain 
sebagainya, untuk bertahan dan berhasil dalam lingkungan bisnis yang kompetitif 
tersebut, organisasi harus terus mencari teknologi, produk dan pasar baru 
(Mumford, Scott, Gaddis, & Strange, 2002). Perusahaan akan menghadapi dua 









situasi yang saling bertentangan secara bersamaan yaitu stabilitas dan perubahan, 
kreativitas dan efisiensi serta eksploitasi dan eksplorasi (O’Reilly & Tushman, 
2008; Du & Chen, 2018).  
Masalah penelitian yang diangkat dalam penelitian ini yaitu perkembangan 
karyawan yang harus mampu menerpakan 4.0, karena transisi yang dijalankan 
oleh industri bisnis bergeser dari arah tradisional ke era digital, maka lebih lanjut 
untuk bertahan dalam persaingan perusahaan atau organisasi harus mampu 
memiliki karyawan yang secara kreatif yang mampu meningkatkan kinerja. 
Dengan demikian penelitian ini penting untuk dilakukan mengivestigasi karyawan 
yang harus mampu berubah dari era tradisional ke era digital, riset terdahulu 
banyak di terapkan di negara barat yang memiliki latar belakang yang berbeda 
terutama masalah teknologi yang lebih canggih dibandingkan dengan di Indonesia 
khususnya Yogyakarta, penelitian yang dilakukan oleh Mumford, Scott, Gaddis, 
& Strange (2002) menghubungkan pemberdayaan psikologis ke kreativitas 
karyawan yang menggeneralisasi pada banyak industri dan belum dilakukan, 
maka penelitian penting untuk dilakukan untuk menguji keterkaitan variabel X 
(pemberdayaan psikologis), Y (kreativitas karyawan) dan Z (motivasi intrinsik). 
Grand Theory yang mencakup penelitian ini menggunakan Resource-based View 
theory (RBV) atau pandangan berbasis sumber daya perusahaan merupakan 
kerangka kerja yang menekankan pada pemahaman sumber-sumber keunggulan 
kompetitif berkelanjutan perusahaan, bahwa kesuksesaan organisasi ditentukan 
oleh kapasitas sumber daya nya, maka sumber daya manusia yang menjadi salah 
satu sumber daya perusahaan, dengan menggunakan konsep pengembangan 
pemberdayaan psikologis dan motivasi intrinsik, untuk meningkatkan kompetitif 
weaven khsusunya dalam kreativitas 
Kreativitas karyawan adalah salah satu faktor penting untuk inovasi dan 
efektivitas serta kelangsungan hidup organisasi (Shalley, Zhou, & Oldham, 2004). 
Kreativitas  karyawan dapat secara fundamental berkontribusi pada inovasi, 
efektivitas, dan ketahanan organisasi. Selain itu, manajer harus dapat memberikan 









motivasi kepada karyawannya, karena motivasi merupakan salah satu faktor 
penting dari sebuah kesuksesan perusahaan, melalui pemberdayaan karyawan 
dapat meningkatkan motivasi karyawan (Drake, Wong, & Salter, 2007). Amabile 
(1988). menyatakan bahwa pemberdayaan pikologis menjadi kontribusi penting 
untuk kreativitas  karyawan yang secara positif mempengaruhi motivasi intrinsik 
karyawan. Temuan penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi dengan 
memberikan lebih banyak informasi dan bukti bagaimana meningkatkan 
kreativitas karyawan. Kreativitas  mampu membuat organisasi dan karyawan 
memiliki daya saing, dengan kreativitas yang dimiliki karyawan organisasi 
mampu menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan dan memperoleh 
keunggulan bersaing pada peluang yang ada (Gilson & Shalley, 2004). Penentuan 
kriteria kreativitas, yaitu (1) Dimensi proses: karya baru, pemberian manfaat, 
penyelesaian masalah (Juwono & Wangsadinata, 2010). 
Pemberdayaan psikologis merupakan proses meningkatkan keyakinan 
seorang karyawan melalui kesesuaian tujuan, peningkatan kompetensi, pemberian 
wewenang dan kekuasaan, serta kesempatan berpartisipasi dalam pengambilan 
keputusan saat melaksanakan pekerjaannya. Pemberdayaan psikologis adalah 
seperangkat keadaan psikologis yang berfokus pada bagaimana karyawan berpikir 
dan merasakan pekerjaannya (Spreitzer, 1995). Pemberdayaan psikologis diukur 
dengan menggunakan empat indikator, yaitu kompetensi, makna, dampak, dan 
penentuan nasib sendiri, yang semuanya mencerminkan perilaku proaktif yang 
berorientasi pada peran kerja individu (Spreitzer, Kizilos, & Nason, 1997). 
Pemberdayaan dianggap penting karena dapat meningkatnya komitmen, keputusan 
yang lebih baik, peningkatann kualitas, inovasi lebih, dan kepuasan kerja meningkat 
(Yukl & Becker, 2006). 
Dari definisi-definisi diatas pemberdayaan psikologis dapat diintergrasikan 
dan ditarik kesimpulan, bahwa pemberdayaan psikologis memahami tentang 
penghayatan mengenai arti dan nilai sebuah profesi (meaning); dorongan dalam diri 
yang membuat individu yakin bahwa pengetahuan dan skills yang dimiliki 









memadai untuk melakukan aktifitas tuntutan profesi (competence); dorongan dari 
dalam diri untuk bebas menentukan dan mengatur teknik melakukan kerja/aktifitas 
dalam profesi (self-determination); serta dorongan dari dalam diri yang 
menyebabkan individu merasa dirinya penting dan berpengaruh terhadap 
lingkungan kerja atau lingkup profesi (impact). 
Oren, Tziner, Nahshon, & Sharoni (2013) mendefinisikan motivasi sebagai 
seperangkat kekuatan energik yang berasal dalam diri individu serta di 
lingkungannya untuk memulai perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan, dan 
untuk menentukan bentuk, arah, intensitas dan durasi. Adapun motivasi intrinsik 
mengacu pada sejauh mana seorang individu diarahkan untuk tertarik atau 
terpesona dengan tugas, dan terlibat di dalamnya demi tugas itu sendiri (Zhang & 
Bartol, 2010). Karyawan yang termotivasi secara intrinsik akan terlibat dalam 
kegiatan organisasi tanpa tekanan dari pihak manapun, sedangkan karyawan yang 
termotivasi secara ekstrinsik dimotivasi oleh sumber lain, oleh tujuan dan tekanan 
eksternal. Motivasi intrinsik berhubungan langsung dengn sifat sesungguhnya dari 
pekerjaan orang yang melakukan dengan kata lain berhubungan dengan isi 
pekerjaan. Motivasi intrinsik mengacu pada sejauh mana karyawan termotivasi dan 
tertarik pada tugas mereka dan sejauh mana mereka secara aktif berpartisipasi 
dalam tugas mereka (Sul et al., 1972). Motivasi intrinsik mendorong perilaku yang 
menarik dan menyenangkan dalam suatu kegiatan, sehingga menghasilkan 
kepuasan dan kesenangan internal bagi pelaku (Lee, Reisinger, Kim, & Yoon, 
2014). Motivasi intrinsik dapat di ukur dengan menggunakan motivasi dalam 
pemecahan masalah, motivasi dalam menggunakan ide baru dan menikmati proses. 
 
METODE PENELITIAN 
   Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, dengan menggunakan 
teknik pengambilan sampel secara non probability sampling dengan accidental 
sampling. Indikator variabel yang digunakan dalam penelitian ini mengadopsi dari 
penelitian pemberdayaan psikologis (Spreitzser, 1995), kreativitas karyawan 









(Gilson & Shalley, 2004), dan motivasi intrinsik (Oren, Tziner, Nahshon, & 
Sharoni, 2013). Dalam penentuan sampel, karena populasi tidak diketahui, maka 
perhitungan penentuan sampel menggunakan rumus Lemeshow. 
𝑛 =




(1,96)2 𝑥 0,5 𝑥 0,5
(0.065)2
= 228,67 
Riset ini menggunakan sampel sebanyak 245 responden yang sudah 
memenuhi batas minimal 228 responden. 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Uji Validitas dan Reliabilitas 
Hasil uji validitas yang disajikan pada Tabel 1 menunjukkan nilai corrected 
item-total correlation > dari r-table (0,1254) atau valid. Nilai cronbach’s alpha 
based on std. > 0,07 atau reliabel. 
 










PP1 0,520 MI1 0,695 KK1 0,729 
PP2 0,503 MI2 0,701 KK2 0,710 
PP3 0,500 MI3 0,697 KK3 0,581 
PP4 0,660   KK4 0,736 
PP5 0,588   KK5 0,680 
PP6 0,566   KK6 0,541 
PP7 0,479   KK7 0,682 
PP8 0,525   KK8 0,667 
PP9 0,515   KK9 0,669 
PP10 0,605   KK10 0,731 
PP11 0,597   KK11 0,798 
PP12 0,641   KK12 0,656 




0,878  0,870  0,933 
 










 Karakteristik Responden 
Karakteristik responden menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
adalah wanita (61,2%). Mayoritas responden berumur 20-30 tahun (71,4%) yang 
menunjukkan usia muda.  Mayoritas responden bekerja di perusahaan swasta 
(55,5%). Sebanyak 46,1% responden menyatakan pekerjaannya menuntut 
kreativitas tinggi. 
 





Jenis Kelamin   
Pria 95 38,8 
Wanita 150 61,2 
Usia 
Kurang dari 20 Tahun 21 8,6 
20 Tahun – 30 Tahun 175 71,4 
31 Tahun – 40 Tahun 25 10,2 
41 Tahun – 50 Tahun 15 6,1 





Karyawan swasta 136 55,5 
Wiraswasta 19 7,8 
Pekerja honor/kontrak 47 19,2 
Lainnya 16 6,5 
Kreativitas  tinggi 
Ya 113 46,1 
Cukup membutuhkan 105 42,9 
Tidak 27 11,0 
  
Asumsi Klasik 
Tabel 3 menunjukkan model regresi mengikuti tahapan pengujian (Baron & 
Kenny, 1986) telah memenuhi multikonolonieritas (VIF dan tolerance), 
heteroskedastisitas (Glejser test), dan normalitas (Kolmogorov-Smirnov test).  

















 Bebas Terikat Tol. VIF Sig. Sig. 
1 PP MI   0,732 0,907 
2 MI KK   0,678 0,682 




0,770 1,299 0,205 
0,757 
MI 0,770 1,299 0,483 
PP= Pemberdayaan psikologis; MI= Motivasi intrinsik;  
KK= Kreativitas karyawan 
Sumber: data primer yang diolah, 2021 
 
Pengujian Hipotesis 
Hasil pengujian hipotesis pada Tabel 4 menunjukkan H1, H2, H3 diterima 
dengan nilai probabilitas 0,000. Hasil pengujian H4 menunjukkan nilai Beta 
pemberdayaan psikologis sebelum dimasukkan variabel motivasi intrinsik adalah 
0,644, menurun namun tetap signifikan setelah dimasukkan variabel perantara 
sebagai variabel kontrol yaitu 0,327, artinya terjadi partial mediation effect (Baron 
& Kenny, 1986). 
Tabel 4. Uji Kualitas Data  
 
Var. Stand. Coeff. 
t Sig. 
Koef. Deter- 
minasi Bebas Terikat Beta 
H1 PP MI 0,480 8.518 0,000 0,230 
H2 MI KK 0,602 11.766 0,000 0,363 




0,327 9,138 0,000 
0,526 
MI  0,501 7,568 0,000 
PP= Pemberdayaan psikologis; MI= Motivasi intrinsik;  
KK= Kreativitas karyawan 
Sumber: data primer yang diolah, 2021 
 










      Gambar 1. Model Penelitian  
 
PEMBAHASAN 
Hipotesis pertama pengaruh pemberdayaan psikologis terhadap motivasi 
intrinsik menunjukkan bahwa berpengaruh positif dan signifikan. Penelitian ini 
didukung oleh Angga, Pratama, Purnamawati, & Kurniawan (2017); Purnamawati 
(2016); Munadharoh, (2013); Fook, Brinten, Sidhu, & Fooi (2011);Irmalis & Anas 
(2018) menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap motivasi karyawan, sehingga apabila karyawan diberdayakan 
melalui penghayatan mengenai arti dan nilai profesi, pengetahuan dan skill, 
penciptaan teknik baru dalam melakukan kerja, dan  membuat karyawan merasa 
dirinya berpengaruh, akan memunculkan motivasi dalam dirinya untuk tertarik 
dengan tugas dan terlibat dalam tugas tersebut dapat meningkatkan efiseiensi kerja, 
kualitas kerja dan kreativitas (Wang,  2010). Indikator dari pemberdayaan 
psikologis yang memiliki nilai terendah terdapat pada item pertanyaan: “Saya dapat 
memutuskan sendiri bagaimana cara melakukan pekerjaan saya” (rerata=3,48), 
“Saya memiliki kendali besar atas apa yang terjadi di departemen saya” (rerata= 
3,36), sedangkan yang memiliki nilai tertinggi terdapat pada item pertanyaan: 
“Saya yakin tentang kemampuan saya untuk melakukan pekerjaan saya” (rerata= 
4,25), dan  “Saya yakin akan kemampuan saya untuk melakukan aktivitas kerja 
saya” (rerata= 4,27).  









Hipotesis kedua pengaruh motivasi intrinsik terhadap kreativitas karyawan 
menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan. Hasil penelitian ini sejalan 
dengan penelitian de Jesus, Rus, Lens, & Imaginário (2013); Sanny, Ajeng, 
Cahyani, & Andhika, (2013); Shalley, Zhou, & Oldham (2004) menunjukkan 
bahwa motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kreativitas  
karyawan. Ketika karyawan memiliki motivasi intrinsik maka ia akan lebih fokus 
pada pekerjaan, dapat menciptakan atau bereksperimen terhadap tugasnya dengan 
baik sehingga akan memunculkan kreatifnya dan juga karyawan harus tertarik pada 
masalah atau hasil tertentu dalam menemukan cara untuk memecahkan atau 
mencapainya. Ketika karyawan termotivasi secara intrinsik akan lebih bersemangat 
tentang pekerjaan mereka dan akan meningkatkan kreativitas Shalley, Zhou, & 
Oldham (2004). Dari indikator motivasi intrinsik yang memiliki nilai terendah 
terdapat pada item pertanyaan: “ Saya senang membuat prosedur baru untuk tugas-
tugas kerja” (rerata= 3,79), dan “Saya senang menemukan solusi untuk masalah 
yang rumit” (rerata= 4,05), sedangkan yang memiliki nilai tertinggi terdapat pada 
item pertanyaan: “Saya menikmati perbaikan proses atau produk yang ada”. 
(rerata= 4,06) . 
Hipotesis ketiga pemberdayaan psikologis berpengaruh terhadap kreativitas 
karyawan menunjukkan pengaruh positif dan signifikan. Hasil penelitian ini sejalan 
dengan penelitian Sofia Aslam (2017) Ayob, Rohaida, & Zainal (2011) yang 
menunjukkan hubungan positif yang signifikan antara pemberdayaan psikologis 
terhadap kreativitas  karyawan. semakin karyawan di berikan kepercayaan bahwa 
dirinya bermakna, kompeten, dapat menentukan nasibnya dan memiliki dampak 
maka kreativitas karyawan akan muncul. 
Hasil uji mediasi menggunakan Baron & Kenny (1986) menunjukkan 
bahwa motivasi intrinsik memediasi pengaruh pemberdayaan psikologis terhadap 
kreativitas karyawan menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan. Hasil 
penelitian Sanny et al. (2013); Zhang & Bartol (2010); Irmalis & Anas (2018) 
menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis terhadap kreativitas  karyawan yang 









dimediasi oleh motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan. Pada hipotesis 
keempat ini menunjukkan bahwa terjadi mediasi parsial yang dapat diartikan bahwa 
pemberdayaan psikologis dapat berpengaruh langsung terhadap kreativitas 
karyawan melalui motivasi intrinsik. Motivasi intrinsik mampu menjadi pengaruh 
tidak langsung yang memiliki efek tinggi terhadap kreativitas karyawan. 
 
KESIMPULAN  
Karyawan yang kreatif dapat membawa banyak manfaat bagi perusahaan atau 
organisasinya untuk memenangkan kompetisi di era revolusi industri 4.0 ini. 
Strategi yang dapat digunakan untuk meningkatkan kreativitas adalah dengan 
memberdayakan karyawan, agar karyawan memiliki motivasi dan dapat 
menghasilkan hasil yang kreatif dalam pekerjaannya. Penelitian ini menghasilkan 
temuan bahwa pemberdayaan psikologis berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap  motivasi intrinsik, motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kreativitas karyawan, pemberdayaan psikologis berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kreativitas karyawan, serta terdapat mediasi parsial dari 
motivasi intrinsik.  
Hasil penelitian ini memiliki beberapa implikasi, baik secara teoritis 
maupun praktis, pertama, hasil menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis 
ketika ditingkatkan maka akan meningkatkan motivasi intrinsik, untuk penelitian 
selanjutnya dapat menambahkan variabel dependen kinerja untuk mengetahui 
apakah kreativitas akan mempengaruhi kinerja, dan juga dapat menggunakan 
emotional exhaustion.  
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